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Cum a schimbat Directiva Europeana
privind transparenta salariala
dinamica organizatiilor din Romania

Studiu realizat pe 100 de companii | Mai-lunie 2026

Cu doar cateva zile inainte ca Directiva (UE) 2023/970 privind transparenta salariald sa
devina aplicabila in statele membre, organizatiile din Romania resimt deja efectele
acesteia, chiar daca legea nu a intrat inca in vigoare la nivel local.

Discutia despre echitatea salariala nu mai este o tema de viitor, ci o realitate
cotidiana in interiorul companiilor. Angajatii afla informal despre diferentele de
remunerare, formuleaza solicitari de echitate si, in unele cazuri, pleaca invocand
explicit inechitatea. Organizatiile, insa, nu au pregatite cadrul de comunicare,
infrastructura de date si criteriile necesare pentru a justifica deciziile salariale.

Acest al doilea studiu Mirro pe tema transparentei salariale, realizat in mai-iunie 2026
pe un esantion de 100 de companii, masoara decalajul dintre presiunea reala
resimtita in organizatii si pregatirea efectiva pentru directiva. Directiva prevede
sanctiuni pentru companiile care nu respecta noile obligatii. Acestea pot include
amenzi, dar si obligatia de a plati despagubiri angajatilor afectati.

TL;,DR

e 47% dintre organizatii spun ca s-au confruntat deja cu tensiuni, solicitari de
echitate salariala sau plecari in care diferentele de remunerare au fost invocate
explicit;

e 71% dintre companii confirma ca angajatii au aflat informal despre diferentele
salariale fata de colegi cu roluri similare;

e Doar 6% au comunicat explicit cu angajatii despre directiva si implicatiile ej;
73% dintre companii nu pot explica cu usurinta diferentele salariale dintre
angajati cu roluri similare, din care 58% pot explica doar moderat;

e 50% dintre organizatii au grile salariale incomplete sau nu le au delog;

e 37% dintre companii nu au facut inca niciun pas concret pentru conformare.
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O1. Efectele directivei se simt deja, inainte de a intra
in vigoare

Tnainte ca Directiva UE s& deving aplicabild pe 7 iunie 2026, aproape jumatate dintre
companiile chestionate (47%) au raportat cel putin una dintre urmatoarele situatii
generate de transparenta salariala: tensiuni interne provocate de scurgeri informale,
solicitari individuale de marire pe motiv de echitate sau plecari ale angajatilor care au
invocat inechitatea salariala.

IN ULTIMELE 12 LUNI, ATI PRIMIT SOLICITARI DE MARIRE SALARIALA IN CARE
ANGAJATUL A INVOCAT EXPLICIT ECHITATEA?

Da, in mai multe randuri — 6%

Da, o data sau de cateva ori — 18%

Nu — 72%

Nu stim / nu urmarim acest lucru — 3%

ATI AVUT SITUATII IN CARE ANGAJATII AU AFLAT INFORMAL DIFERENTE
SALARIALE FATA DE COLEGI CU ROLURI SIMILARE?

Da, si a generat tensiuni sau conflicte interne — 26%
Da, dar fara consecinte vizibile — 45%

Nu stim —16%

Nu —13%

ATI PIERDUT ANGAJATI CARE AU INVOCAT INECHITATEA SALARIALA CA MOTIV DE
PLECARE?

e Da—27%
o Nu—56%
e Nu stim / nu avem date despre asta —17%

Cifra agregata de 47% nu reprezinta suma celor trei procente prezentate mai sus, ci
numarul de companii care au raspuns afirmativ la cel putin una dintre cele trei
intrebari. O parte semnificativa dintre organizatii s-a confruntat cu mai multde o
situatie Tn paralel: tensiuni informale care au evoluat in solicitari individuale de
echitate sau in plecari de angajati, precedate de cereri ramase fara raspuns.
Deduplicarea acestor cazuri arata ca aproape jumatate dintre companii au resimtit
deja, sub o forma sau alta, presiunea transparentei salariale, inainte ca Directiva UE sa
devina aplicabila.
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Cifra cea mai semnificativa ramane insa cea agregata: 71% dintre companii confirma
ca informatia salariala circula deja in organizatie, indiferent daca a fost comunicata
oficial sau nu. Directiva nu introduce un fenomen nou, ci formalizeaza un drept care
raspunde unei realitati deja existente.

Diferenta este ca, pana acum, organizatiile puteau gestiona aceste situatii
discretionar. De pe 7 iunie 2026, angajatii vor avea un drept legal de a solicita
informatii despre propriul salariu, raportat la media pe rol, si de a cere justificari
pentru diferentele existente. Companiile care nu au pregatit raspunsurile risca sa fie
prinse intr-un volum semnificativ mai mare de solicitari formale, in lipsa unor
proceduri clare.
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02. Comunicarea interna in companii pe subiectul
transparentei salariale

Dintre toate datele colectate, contrastul cel mai puternic apare intre gradul in care
subiectul circula informal printre angajati si gradul in care organizatiile I-au
comunicat oficial.

SUBIECTUL TRANSPARENTEI SALARIALE A FOST COMUNICAT INTERN
ANGAJATILOR?

Da, am comunicat explicit despre directiva si implicatiile ei — 6%
Partial: a fost mentionat la nivel de management, nu la nivel larg — 43%
Nu a fost comunicat intern — 46%

Nu stim in ce masura a ajuns la angajati — 4%

Doar 6% dintre companii au pregatit explicit angajatii pentru ceea ce urmeaza. Lipsa
comunicarii despre subiect in companii este zona de risc cea mai concreta, pe care o
evidentiaza datele. Angajatii au deja asteptari formate, fara ca organizatiile sa fi
stabilit un cadru oficial de discutie.

Comparativ cu primul studiu din aprilie 2026, gradul de familiarizare cu directiva a
crescut: 46% dintre companii spun acum ca le este clar ce presupune directiva, fata
de 28% in T12026. Subiectul a urcat pe agenda HR si management, dar nu a coborat
catre angajati. Cunoasterea s-a concentrat in varful organizatiei, fara sa fie tradusa
intr-un proces de comunicare structurat.

In lipsa unui cadru oficial, fiecare solicitare individuald a unui angajat devine un
episod gestionat ad-hoc, iar coerenta raspunsurilor intre cazuri similare este aproape
imposibil de mentinut. Tocmai aceasta inconsistenta, mai mult decat diferentele
salariale in sine, genereaza perceptia de inechitate.
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03. Fundamentele lipsesc: grilele salariale si
capacitatea de a explica deciziile de remuneratie

Articolul 4 al Directivei UE stabileste ca structurile salariale trebuie sa foloseasca
criterii obiective si neutre din punct de vedere al genului. Pe acest fundament se
sprijina intregul mecanism de conformare: fara structuri clare de roluri si grile
salariale, orice analiza de echitate devine imprecisa, iar orice justificare a diferentelor
devine usor de combatut.

EXISTA NIVELURI DE ROL S| GRILE SALARIALE IN COMPANIE?

e Da—49%
e Partial —26%
e Nu—25%

Jumatate dintre organizatii (51%) nu au grile salariale complete, ceea ce face dificila
atat compararea obiectiva a rolurilor similare, cat si demonstrarea faptului ca deciziile
salariale urmeaza criterii consecvente.

CAT DE USOR PUTETI EXPLICA DIFERENTELE SALARIALE DINTRE ANGAJATI CU
ROLURI SIMILARE?

e Foarte usor — 4%
e Usor —23%

e Moderat — 58%

o Greu—11%

[ ]

Foarte greu — 4%

In total, 73% dintre companii recunosc ca explicarea diferentelor salariale intre
angajati cu roluri similare este, in cel mai bun caz, moderata. Doar 1din 4 companii
poate face acest exercitiu cu usurinta.

Aceasta este cerinta centrala a Directivei UE: Articolul 4 cere ca diferentele salariale
sa fie justificate prin criterii obiective, precum vechimea, experienta, responsabilitatea
sau nivelul de performanta. In acelasi timp, Articolul 10 prevede c3 diferentele
nejustificate de 5% sau mai mult declanseaza evaluari salariale impreuna cu
reprezentantii lucratorilor. Problema nu este absenta datelor salariale, ci absenta
contextului care sa le justifice. Multe companii pot genera rapid un raport de
remuneratie impartit pe gen, dar nu pot conecta acel raport cu date de performanta,
evaluare a competentelor sau contributie la obiective. Fara aceasta corelare,
raportarea devine un exercitiu mecanic care expune diferentele fara sa le explice.
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04. Procese reactive, nu sistemice: cum gestioneaza
companiile solicitarile

Directiva UE introduce dreptul individual al angajatului de a solicita informatii
salariale si justificarea diferentelor salariale. Capacitatea organizatiei de a raspunde
acestor solicitari, In mod consecvent si documentat, devine un test direct al pregatirii
pentru conformare.

AVETI UN PROCES INTERN DEFINIT PENTRU A RASPUNDE SOLICITARILOR
INDIVIDUALE ALE ANGAJATILOR PRIVIND INFORMATIILE SALARIALE?

Da, avem un proces clar — 11%

Suntem in curs de a defini un proces — 31%

Nu, gestionam ad-hoc — 34%

Nu, si nu am primit inca astfel de solicitari — 24%

Doar 1din 10 companii are un proces clar pentru aceste solicitari. O treime dintre
cereri se gestioneaza ad hoc, ceea ce inseamna ca raspunsurile nu se bazeaza pe un
cadru formal. Acest tip de inconsistenta este, pe termen lung, o sursa majora de risc
reputational si juridic.

CINE ESTE RESPONSABIL iIN COMPANIA DVS. PENTRU CONFORMITATEA CU
ACEASTA DIRECTIVA?

HR — 71%

CEO / Leadership — 5%
Legal — 5%

Finance — 1%

Nu este clar definit — 17%

Comparativ cu T12026, cand 49% dintre companii Nnu aveau un responsabil clar
pentru implementarea transparentei salariale, procentul s-a redus la 17%. Asumarea
responsabilitatii a crescut semnificativ, dar a ramas concentrata aproape exclusiv in
HR. Doar 5% dintre companii implica explicit leadership-ul, desi deciziile legate de
structuri salariale, bugete pentru remediere si criterii de promovare necesita aliniere
strategica.

CE PASI CONCRETI A LUAT ORGANIZATIA DVS. PENTRU CONFORMITATEA CU
DIRECTIVA? (raspunsuri multiple)

e Am revizuit sau construit grile salariale — 35%
e Am numit un responsabil clar —10%
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Am evaluat diferentele salariale de gen —10%

Am contractat un consultant extern — 5%

Am implementat sau evaluat un tool de raportare — 3%
Nu am luat inca niciun pas concret — 37%

37% dintre companii nu au initiat inca nicio actiune concreta, desi primul termen de
raportare este la 12 luni distanta, iar datele care vor fi raportate sunt cele din 2026,
adica datele curente. Pasii cei mai frecventi raman cei legati de fundament (grile
salariale), nu de capacitatea de justificare.

In forma actuald, conformarea este tratata ca un exercitiu de revizuire a structurilor,
Nnu ca o transformare a modului in care sunt luate si documentate deciziile salariale.
Aceasta abordare poate satisface cerintele formale de raportare, dar nu rezolva
cerinta substantiala a directivei: justificarea diferentelor cu date.
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05. Frica reala a companiilor: nu de a plati mai mulg,
ci de a nu putea explica de ce

Intrebate ce le ingrijoreaza cel mai mult in legatura cu transparenta salarial3,
organizatiile indica, in primul rand, lipsa criteriilor consecvente pentru deciziile de
remunerare pe care le iau deja.

CARE ESTE CEA MAI MARE INGRIJORARE A ORGANIZATIEI DVS. LEGATA DE
TRANSPARENTA SALARIALA? (maximum 2 rdspunsuri)

Lipsa unor criterii clare pentru mariri salariale, bonusuri si promovari — 30%
Reactia angajatilor cand salariile devin transparente — 22%

Cresterea salariilor pentru a corecta diferente intre roluri similare — 18%
Solicitarile individuale ale angajatilor la care nu stim cum sa raspundem —
18%

Riscul de acuzatii de discriminare salariala —10%

e Riscuri de imagine/reputatie — 2%

Cumulate, ingrijorarile legate de criterii, reactii si solicitari individuale (70% din
mentiuni) arata ca organizatiile nu se tem ca vor fi obligate sa plateasca mai mult, ci
ca nu vor putea explica de ce platesc cum platesc.
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CONCLUZIE

Intre aprilie si iunie 2026, situatia companiilor din Romania in raport cu Directiva UE
privind transparenta salariala s-a schimbat in doua directii simultan.

Pe de o parte, gradul de constientizare a crescut. Mai multe organizatii inteleg
implicatiile directivei, mai multe au desemnat un responsabil intern si mai multe au
inceput sa revizuiasca grilele salariale.

Pe de alta parte, presiunea s-a materializat mai repede decat conformarea. 47%
dintre companii raporteaza deja efecte concrete (tensiuni, solicitari, plecari) inainte ca
legea sa fi intrat efectiv in vigoare. Diferenta dintre ceea ce angajatii afla pe cai
informale (71%) si ceea ce companiile au comunicat oficial (6%) creeaza un teren
propice pentru ca primele luni de aplicare a directivei sa fie gestionate, in cele mai
multe organizatii, fara un cadru pregatit.

Cerinta centrald a directivei, si anume capacitatea de a justifica diferentele salariale
prin criterii obiective, ramane, in continuare, zona cu cel mai mare deficit. 73% dintre
companii nu pot explica cu usurinta de ce angajati cu roluri similare au salarii diferite
(din care 58% pot face acest lucru doar moderat), iar doar 11% au un proces formal de
raspuns la solicitarile individuale. Aici se concentreaza atat riscul juridic, cat si
oportunitatea reala de transformare organizationala.

Pentru cele 12 luni ramase pana la primul termen de raportare, diferenta nu o vor
face companiile care au cele mai bune intentii, ci cele care isi construiesc un sistem
coerent in care datele salariale sunt conectate cu cele de performanta, competente si
contributie.
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CUM AJUTA MIRRO COMPANIILE SA DEVINA
CONFORME

Mirro a fost construit dupa principiul ,transparency by design", oferind companiilor o
infrastructura completa de HR, de la angajare pana la dezvoltarea angajatilor. Mirro
ajuta liderii de organizatii sa acceseze rapid informatii despre discrepantele salariale
si sa documenteze fiecare decizie salariala.

Solutia SaaS Mirro se actualizeaza conform directivei UE pentru a acoperi nu doar
raportarea, ci si transformarea organizationala reala. Platforma faciliteaza in mod unic
explicarea diferentelor de salarizare datorate factorilor obiectivi, precum performanta
si job fit, acoperind colectarea, agregarea, interpretarea, monitorizarea si raportarea
continua a datelor privind diferentele de remunerare intre femei si barbati/echitatea
salarialad (pay equity/gender pay gap).

Spre deosebire de instrumentele care arata doar diferentele salariale, Mirro le pune in
context. Datele de performanta, evaluarile 360, profilurile de rol si progresul in cariera
se gasesc in aceeasi platforma cu informatiile de remunerare, astfel incat fiecare
diferenta salariala poate fi justificata cu argumente obiective, documentate si
consecvente intre angajati.

PROGRAMEAZA UN DEMO



https://mirro.io/ro/programeaza-demo/
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DESPRE STUDIU

Studiul a fost realizat de Mirro in lunile mai-iunie 2026, pe un esantion de 100 de
companii care isi desfasoara activitatea in Romania. Raspunsurile au fost colectate de
la profesionisti HR si factori de decizie din organizatii cu dimensiuni variind de la sub
50 de angajati pana la peste 1.000.

Distributia respondentilor dupa marimea companiei:

1-50 angajati — 22%
51-200 angajati — 28%
201-500 angajati — 22%
501-1.000 angajati — 6%
Peste 1.000 angajati — 23%

Industriile reprezentate: IT / Tech, Manufacturing, Retail / FMCG, Servicii profesionale,
Banking / Finance, Healthcare / Pharma si alte sectoare (inclusiv logistica, energie,
constructii, servicii publice).

Chestionarul a urmarit modul in care companiile resimt si gestioneaza deja efectele
transparentei salariale, inainte ca Directiva UE sa devina aplicabila: gradul de
comunicare interng, situatiile concrete cu care s-au confruntat, structurile si
procesele existente, capacitatea de a explica diferentele salariale si pasii pregatiti
pentru urmatoarele luni.

Acesta este cel de-al doilea studiu Mirro pe tema transparentei salariale. Primul
studiu, publicat in aprilie 2026 si realizat pe 150 de companii, a masurat nivelul de
pregatire tehnica pentru directiva. Studiul de fata masoara materializarea practica a
efectelor acesteia.


https://info.mirro.io/studiu-transparenta-salariala/
https://info.mirro.io/studiu-transparenta-salariala/
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